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1. INTRODUCCION
1.1.ANTECEDENTES

CENTRO NACIONAL VITIVINICOLA “CENAVIT”

Es un Centro con sede en el departamento de Tarija y con &mbito Nacional con el fin

de mejorar la calidad y cantidad de la produccion de uva y sus derivados.

En una primera etapa, el creado Centro Vitivinicola Tarija (CEVIT) en fecha 15 de
Agosto de 1986, cumplio con los objetivos de investigacion, adaptacion y
comportamiento de las diferentes variedades de uvas tanto viniferas y de mesa con lo
cual promovieron los porta injertos americanos, introducidos de Francia y Espafa. Por
otra parte el CEVITA cumplié con la asistencia y capacitacion técnica al sector, tanto

en la parte agricola como enoldgica.

El Centro Vitivinicola Tarija (CEVIT), en fecha 05/11/1999 adquiere personeria
Juridica mediante D.S. 25569, con la denominacion de “Centro Nacional Vitivinicola”
(CENAVIT), con dependencia del Ministerio de Desarrollo Econémico como tutela.
Pero en razén a que este Ministerio ya no existe con ese nombre y al no haber sido
incorporado al CENAVIT en la Ley LOPE, se encuentra en tramite una resolucion
Prefectural para la conformacién del CENTRO VITIVINICOLA DE TARIJA con la
nueva sigla CEVIT, lo cual no significa que el CENAVIT vaya a desaparecer, por tener
un directorio nacional propio que debera hacerse cargo y mas bien sera el mecanismo
de articulacion y coordinacién de las actividades para que el CEVITA preste asistencia

a nivel nacional.

El Centro Vitivinicola es nacionalmente reconocido como cabeza del sector
vitivinicola, promotor de la viticultura de altura constituida en el modelo y referente
nacional de investigacion, desarrollo e innovacion gestor del conocimiento vitivinicola
al servicio del sector; tiene como objetivo institucional potencializar y promover el
desarrollo eficiente de la actividad viticola y enoldgica regional y departamental a

través de investigacion, capacitacion, transferencia de tecnologia y servicios.



Finalmente en la gestion 2015, el gobernador del departamento de Tarija, a través de
una ley departamental N°131 de fecha 26 de octubre del 2015 “FORTALECIMIENTO
INTEGRAL AL COMPLEJO PRODUCTIVO DE UVAS, VINOS, SINGANIS Y
SUS DERIVADOS”, en su articulo 5 establece lo siguiente: el 6rgano ejecutivo
departamental debera fortalecer la unidad desconcentrada del centro vitivinicola Tarija
(CEVITA).

La cual estara encargada de la operatividad del funcionamiento, gestion, control y
evaluacion a los programas y proyectos del sector vitivinicola en el departamento de

Tarija.

Asimismo el decreto departamental N°007/2016 emitido por el gobernador del
departamento de Tarija de fecha 26 de abril del 2016 REGLAMENTO DE LA LEY
DEPARTAMENTAL N°131 “FORTALECIMIENTO INTEGRAL AL COMPLEJO
PRODUCTIVO DE UVAS, VINOS SINGANIS Y SUS DERIVADOS” en su articulo
1 (objeto) reglamenta la ley 131, regulando la composicion, estructura y
funcionamiento del centro vitivinicola Tarija (CEVITA).

Problematica Actual

La evaluacion del desempefio de los empleados se ha convertido en un aspecto clave
para las empresas hoy en dia, sin embargo si vemos hacia atras, asi como la empresa
ha ido evolucionando con el transcurso de la historia, vemos cémo los procesos de
evaluacién también se han ido transformando con el paso de los afios. Cabe plantearse
que la evaluacién continua siendo hoy en dia un aspecto recurrente, quizas sea porque
todavia no haya surgido un modelo ideal que permita reflejar el desempefio de cada
empleado. En un contexto como el actual, en el que el hombre ha dejado de ser
considerado como una pieza reemplazable en la linea de produccidn, el capital humano
ha pasado a ser fundamental. La necesidad de conocer y desarrollar el talento de las
personas es una pieza clave para las empresas y los procesos de evaluacion para ser
efectivos deben acomodarse a esta nueva realidad. (ALFONSO MAZARIEGOS 2016)



Internacional

El logro de procesos de evaluacidn del desempefio unidos o ajustados, en los cuales se
refleje que los desempefios individuales tributen al desempefio estratégico
organizacional, es un desafio actual. La falta de unidad o ajuste entre ambos
desempefios, se ha evidenciado como problema en encuestas mundiales, donde a nivel
de empresas se observa inexistencia de vinculos entre los recursos humanos, la
estrategia y los indicadores de gestion(Cuesta-Santos, A., Fleitas-Triana, S., Garcia-
Fenton, V., Hernandez-Darias, I., Anchundia-Loor, A., & Mateus-Mateus, L. (2018).

Nacional

Sin embargo, podemos mencionar que muchas organizaciones publicas en el ambito
nacional carecen de un plan de incentivos y motivacion, asi como prestar un ambiente
agradable, trato cordial y hacerlo sentir parte importante de la organizacién al talento
humano. EIl personal es un recurso interno que cada vez se hace mas importante para
poder diferenciar una compafiia de otra y le agrega valor. Se estudio el desempefio
laboral para trabajar con las personas en forma efectiva; es necesario comprender el
comportamiento humano y tener conocimientos sobre los diversos sistemas que puedan
afectar el desenvolvimiento en el area de trabajo municipal y de este modo aportar en
bien de la gestion Institucional. EI propoésito es lograr que las personas se sientan, se
identifiquen y actien como parte de la organizacién, participen activamente en un
proceso de desarrollo continuo a nivel personal, organizacional y sean los protagonistas
del cambio y las mejoras. En la Institucion describiremos que al talento humano se
selecciona de manera directa de los integrantes de un partido politico a la que
pertenecen y algunos carecen de conocimientos y habilidades pertinentes para estar en
un puesto de trabajo determinado; cada gobierno que entra establece como trabajadores
y funcionarios a las personas més cercanas para cubrir diferentes puestos. La
capacitacion del trabajador es importante para afrontar diversas tareas concernientes al

desarrollo o desenvolvimiento en el trabajo. (Miranda Lopez - 2018)



Importancia de gestidn de talento humano.

La “Gestion de Talento Humano” se convirtié en un término generalizado que se referia
a una técnica emergente en la Gestion y las Ciencias Sociales. Al mismo tiempo, el
término “talento” gozo6 de un 923 considerable resurgimiento en el lenguaje cotidiano
y se utilizé frecuentemente para describir a los artistas de alto rendimiento o de alto
potencial, o personas que son de alguna manera, mas capaces de lo que sugieren estos
términos. Incluso entre los investigadores de las técnicas cientificas, los términos
"talento" y "Gestion de Talento Humano" se utilizaron con frecuencia para describir a
las organizaciones y equipos, y para referirse a una nueva sub disciplina en la Gestion

de Recursos Humanos (Adamsen, 2016)

Existen trabajadores que estan insatisfechos con el empleo actual o el clima
organizacional, convirtiéndose en una preocupacion para los gerentes; estos problemas,
si no se resuelven al momento, se convertiran en urgencias por resolverse. En las
empresas, existe un sinnumero de problemas y conflictos que deben ser resueltos por
las personas que trabajan en la organizacion; para ello es necesario contar con
trabajadores calificados, con capacidad de respuesta inmediata y resolucion de
conflictos. (Luz M. Vallejo Chavez. 2016)

¢ Qué es la evaluacidn de desempefio 360 y cual es su importancia?

“La Evaluacién del desempeiio 360° es el conjunto de retroalimentacién sobre
competencias personales que recibe un trabajador por parte de sus compaferos de
trabajo, que sirve como apoyo para identificar sus fortalezas y areas de oportunidad.”
(Coindreau, 2017)

1.2. Planteamiento del Problema

1.2.1. ldentificacion del problema

Se pudo identificar mediante la recopilacion de datos obtenidos por medio de encuestas
y entrevistas, que en la institucion el sistema de evaluacion del desempefio siendo parte
de la gestion de Recursos Humanos, es un instrumento que permite mejorar el

rendimiento y la calidad de la gestion del talento humano, asi volverse altamente



competitiva, ya que a travées de éste se logran varios resultados claves para el éxito de

toda empresa.

1.2.2. Definicién del problema

El Disefio de una Evaluacién de Desempefio de 360 en el rendimiento y gestion del
talento humano contribuira descubriendo cualidades y fortalezas, las cuales se deben
resaltar y compensar, asi mismo permite conocer que se pueden presentar fallas en

cualquier nivel jerarquico de la empresa.

Es primordial acotar que la evaluacion del desempefio no es un fin en si, sino es un
instrumento, un medio, 0 una herramienta usada para mejorar la productividad y
competencia de los recursos humanos de la empresa. Es asi, que el presente estudio de
evaluacion al desemperio, permitird realizar un diagnéstico situacional sobre los
factores del puesto y su influencia respecto al desempefio laboral; asi mismo, permitira
reconocer factores clave que inciden directamente en la productividad de los
empleados. Los resultados de la evaluacion del desempefio a realizar en el centro
vitivinicola Tarija. Podran aportar informacién precisa, que sirva como herramienta

atil para la toma de decisiones.

1.2.3. Formulacién del Problema

En base a la informacion planteada surge la interrogante

¢ De qué manera contribuiria el Disefio de una Evaluacion de Desempefio de 360 en el

rendimiento y gestion del talento humano del CEVITA?

1.3.Formulacion de hipotesis



1.3.1. PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS

La evaluacién de desempefio 360, mediante un plan de talento humano mejorara el

rendimiento laboral en los empleados del area de recursos humanos en el Centro

Vitivinicola Tarija.

1.3.2. Identificacion de las variables.

Variable independiente: Evaluacién del Desempefio
Variables Dependiente: Rendimiento del Personal

Plan de talento humano

1.3.3. Operacionalizacion de las variables

TablaN° 1
VARIABLE INDEPENDIENTE

VARIABLE DIMENSION

Evaluacion de Resultados

desempefio Procesos
Costes

INDICADOR
Puntualidad
Responsabilidad
Conocimiento
Habilidades

Destrezas



Tabla N°2
VARIABLE DEPENDIENTE

VARIABLE DIMENSION INDICADOR

Rendimiento del Tareas Cursos

personal Contexto Seminarios
Comportamiento Clima laboral
contraproducente Capacitacién

Motivacion

Plan de talento Conocimiento del Rotacion de

humano equipo personal
La motivacion Ausentismo
Consecucion de Tiempo de
objetivos alcanzar las
Desarrollo  de metas
equipo Capacitacion 'y

entrenamiento

1.4.Delimitacion del trabajo

1.4.1. Area del conocimiento

Gestion del talento humano.

1.4.2. Geogréfico

La investigacion fue realizada en el Centro Vitivinicola de Tarija (CEVITA), se
encuentra ubicado en la primera seccion de la provincia Avilés del departamento de
Tarija (Valle de Concepcion), a 26 km de la ciudad, cuyas caracteristicas

climatologicas son las siguientes:



Latitud Sud: 21°42°27°
Longitud Norte: 60°39°30”’
Altura; 1736 m.s.n.m.
Temperatura Media: 18.2CD
Precipitacion: 437.3 ms. /afio.
Velocidad Vientos SE: 10.3 km. /afio.
Humedad Relativa: 52 %

La cobertura Geografica de este Centro, abarca todo el valle Central del Departamento
de Tarija, y al interior del departamento, es decir, comprende las provincias Cercado,
Aviles, Méndez, Arce (Padcaya y Bermejo) y Gran chaco (Carapari, Yacuiba, Villa
montes y O’Connor)

1.4.3. Temporal

Semestre 11/2020
Semestre | /2021

1.5.0bjetivos del trabajo

1.5.1. Objetivo general.
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Disefiar un modelo de evaluaciéon 360 que contribuya a mejorar el rendimiento y la

gestion de talento humano en el Centro Vitivinicola Tarija.

1.5.2.

Objetivos Especificos

Diagnosticar el Modelo de Evaluacion de Desempefio Laboral que actualmente
posee el Centro Vitivinicola Tarija.

Determinar el nivel de satisfaccion y la gestion de talento humano.

Identificar los elementos o variables claves que posee el Sistema de Evaluacion
de Desempefio Laboral denominado de 360 por Competencias en el Centro
Vitivinicola Tarija.

Proponer una cultura de incentivos a los trabajadores para mejorar su
desempefio laboral.

Analizar qué factores afectan en la evaluacion de desempefio en el Centro

Vitivinicola Tarija

1.6.JUSTIFICACION

1.6.1. JUSTIFICACION TEORICA

La justificacion tedrica consiste en investigar los métodos de evaluacion del desempefio

que mas se adapten al Centro Vitivinicola Tarija,

Por otro lado, se investiga las variables que tengan relacion con el tema principal, todo

relacionado a la evaluacion del desempefio, la fundamentacién de cada parte

investigada dentro de este proyecto de investigacion estara con argumentos validos de

autores con experiencia en el tema.

El estudio de este proyecto es importante desde el punto de vista de la aplicacién tedrica

de conceptos como la Evaluacion de desempefio del personal. Esto permitira generar
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reflexion académica sobre los conocimientos existentes de los conceptos y definiciones

sefialados. Es decir, permitira confrontar la teoria estudiada con la realidad.

1.6.2. JUSTIFICACION PRACTICA

El presente trabajo estara en funcién a la gestion del talento humano para el
mejoramiento del desempefio laboral de la empresa CEVITA, por lo cual el resultado
del mismo permitird proponer estrategias enfocadas en la evaluacion del desempefio

laboral del individuo dentro de la empresa.

1.6.3. JUSTIFICACION SOCIAL

Esta investigacion ayudara a la entidad donde se realiza la investigacion ya que al
conocer el desempefio laboral del personal en la institucion CEVITA, esto permitira
detectar las debilidades de la misma; por lo cual se planteara recomendaciones para

subsanar dichas debilidades.



CAPITULO I

MARCO
TEORICO
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2.1. ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

La Administracion de recursos humanos puede definirse como la técnica que se utiliza
para reclutar, motivar, capacitar y mejorar la eficiencia del personal que integra una
empresa para la satisfaccion de los objetivos de esta. El licenciado en Administracion
tiene la responsabilidad de conocer el proceso de la administracion de recursos
humanos y cudl es el perfil que tiene que cubrir quien se desemperfia en esta area,
ademas de cuéles son sus funciones y cudl es su influencia sobre los empleados de la
organizacién (YAEL, G. M. Y., DEL CARMEN, H. S. M., TERESA, M. C. M.,
ENRIQUE, V. M. F., & ER, N. M. (2019). Administracion de recursos humanos.)

2.1.1. ADMISTRACION DEL TALENTO HUMANO

Es la técnica que persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales, para ello es
necesario tener una estructura organizativa y la colaboraciéon del esfuerzo humano
coordinado. Las organizaciones persiguen objetivos como  crecimiento,
competitividad, productividad entre otros, mientras que las personas también tienen
objetivos individuales: un buen salario, mejorar su calidad de vida, etc.; por ello es
importante que las empresas seleccionen a las personas que cumplan los requisitos que
las organizaciones desean alcanzar y al mismo tiempo satisfacer las expectativas que
las personas desean al ingresar a las organizaciones (Chavez, L. M. (2015). Gestion del

talento humano. Riobamba: La Caracola Editores.)
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2.1.2. CAPITAL HUMANO

El concepto de talento humano conduce necesariamente al de capital humano, el
patrimonio invaluable que una organizacion puede reunir para alcanzar la
competitividad y el éxito. El capital humano estd compuesto por dos aspectos

principales:

Talentos. Dotados de conocimientos, habilidades y competencias que son reforzados,
actualizados y recompensados de forma constante. Sin embargo, no se puede abordar
el talento de forma aislada como un sistema cerrado. Solo no llega lejos, pues debe
existir y coexistir en un contexto que le permita libertad, autonomia y cobertura para

poder expandirse.

Contexto. Es el ambiente interno adecuado para que los talentos florezcan y crezcan.
Sin él, los talentos se marchitan o mueren. El contexto es determinado por aspectos

como:

a) Una arquitectura organizacional con un disefio flexible, integrador, y una division
del trabajo que coordine a las personas y el flujo de los procesos y de las actividades
de manera integral. La organizacion del trabajo debe facilitar el contacto y la

comunicacion con las personas.

b) Una cultura organizacional democratica y participativa que inspire confianza,
compromiso, satisfaccion, espiritu de equipo. Una cultura basada en la solidaridad y la

camaraderia entre las personas.

c) Un estilo de administracion sustentado en el liderazgo renovador y en el coaching,
con descentralizacion del poder, delegacion y atribucion de facultades (empowerment).
Asi pues, no basta con tener talentos para poseer capital humano. Es necesario tener
talentos integrados a un contexto acogedor. Si el contexto es favorable y propicio, los
talentos se desarrollan y crecen. Si el contexto no es adecuado, los talentos evitan las
ataduras y propician el aislamiento. La suma de ambos (talento y contexto) proporciona

el concepto de capital humano. Esto tiene un significado importante para la ARH: ya
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no es cuestion de lidiar con las personas y transformarlas en talentos, sino también es
cuestion del contexto donde trabajan. Entonces, su nuevo papel es: lidiar con las
personas, con su organizacion de trabajo, con la cultura organizacional que las envuelve
y con el estilo de administracion que utilizan los gerentes como administradores de
personas. Y, principalmente, el hecho de que el concepto de capital humano conduce
al concepto de capital intelectual. Asi, el capital humano es la parte mas importante del

capital intelectual.

2.1.3. GESTION POR COMPETENCIAS

Es impulsar a la excelencia las competencias individuales, de acuerdo a las necesidades
operativas. Garantiza el desarrollo y administracion del potencial de las personas, de lo
que saben hacer o podrian hacer. (Chavez, L. M. (2015). Gestion del talento
humano. Riobamba: La Caracola Editores.)

2.1.4. GESTION DEL TALENTO HUMANO

Toda empresa necesita de personas para poder llevar a cabo sus actividades, con el
pasar de los afios, los colaboradores han sido tomados mas en cuenta, ya que se
entendié que son ellos en realidad el motor de las organizaciones. Fue un cambio
dréstico, ya que el enfoque antiguo ponia como prioridad la rentabilidad y las
ganancias, sobre todo, pero se logro entender que para lograr estos resultados tenian
que reforzar al componente principal que generaba esta situacion favorable, por ello al
ser el recurso mas importante, se debe llevar a cabo una gestion eficiente desde el inicio
cuando se selecciona el perfil de la persona requerida para el empleo, hasta el final
donde una vez ya parte de la empresa, se debe capacitar y motivar al colaborador para
que asi se logre sacar el maximo provecho a sus habilidades y conocimientos. Esta

inversion se debe proteger, como cuando se invierte en cualquier activo fisico como
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maquinaria o inmuebles, y se busca darle el mayor cuidado posible para que perdure
en el tiempo (Mufioz Chang, 2019). (Chiavenato, 2009) menciona que la gestion de
talento humano es un area muy sensible que predomina en las organizaciones. Es
contingente y situacional pues depende de aspectos como la cultura de cada
organizacion, la estructura organizacional adopta las caracteristicas del contexto
ambiental, en el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos
internos y otra infinidad de variables importantes. La gestion del talento humano
consiste en desarrollar cualidades competitivas para implementar politicas y crear una
estructura organizacional que sea favorable, conducente a una asignacion de recursos
que permita alcanzar con éxito esas estrategias. Permite anticipar y gerenciar
colectivamente el cambio, para crear permanentemente estrategias que garanticen la
razén de ser de la organizacion y su futuro (Ramirez, Espindola, C. A., Ruiz, Hugueth,
2019).

Se puede afirmar que las personas son valoradas por sus conocimientos, sus aportes
intelectuales y talento en la consecucion de las metas de las organizaciones. De alli
que, no se considera valido utilizar el término recurso humano para referirse a sus
miembros, pues se esta catalogando a la persona como un instrumento, sin tomar en
consideracion que es el componente principal, con habilidades y caracteristicas de toda

una organizacién (Rondén & Ammar, 2016).

La gestion del talento humano es un proceso estratégico que busca alcanzar el mas alto
nivel de valor para la empresa, mediante un grupo de actividades que requiere de todo
el conocimiento y esfuerzo de los colaboradores, para asi poder cumplir los objetivos

organizacionales y ser competitivos en el mercado. (Prieto, 2013).

Las empresas sin importar la magnitud de las mismas atraviesan por diversos
problemas, sin embargo, la importancia recae en saber detectarlos a tiempo y buscar
alternativas de solucién. La gestion del talento humano es considerada una herramienta
imprescindible para superar cualquier adversidad, se requiere que el personal esté
enfocado y motivado, para que en conjunto se logre lo deseado y se prevenga de

posibles conflictos futuros.
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Para implicar a las personas en la organizacion, no basta con movilizar sus recursos
intelectuales, fisicos o de interrelacion, esperando incrementos de productividad, lo que
se requiere es comprometer a las personas como sujetos de su personalidad en relacion
con el trabajo y la organizacién. En tal sentido, la gestion del talento humano para el
fortalecimiento del trabajo corporativo apunta a configurarse como el proceso
administrativo de insercion del componente humano, en funcion de las competencias
individuales de cada persona, para la consecucion de los objetivos organizacionales,
respetando las etapas de planificacién, ejecucion y control, bajo los principios de

identidad, cultura y filosofia colectiva (Rondén & Ammar, 2016).

La gestion del talento humano como parte estratégica en las organizaciones, representa
en estas un aumento significativo en el valor econdémico, por tanto, busca calidad y
valor para fortalecer sus benéficos, redundando en el desarrollo de la gente. Estudios
recientes han demostrado que la clave de la rentabilidad de las Pymes descansa en la
gestién de talento humano con un enfoque estratégico, mostrando el camino a realizar,
es decir, todo el proceso que le permite a una organizacion establecerse dentro de un
mercado y ser la mejor, siendo el motor de toda empresa, con el trabajo eficaz de su
gente, permite el logro de las metas trazada (Ramirez Molina, Villalobos & Herrera,
2018).

2.1.5. TALENTO HUMANO

Administrar el talento humano se convierte cada dia en algo indispensable para el éxito
de las organizaciones. Tener personas no significa necesariamente tener talentos.
Entonces, ¢cual es la diferencia entre personas y talentos? Un talento es un tipo especial
de persona y no siempre toda persona es un talento. Para tener talento, la persona debe
poseer cualidades diferenciadoras y competitivas que la valoren. Existen cuatro

aspectos esenciales en el talento de las personas que reflejan la competencia individual.
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1. Conocimiento. - Es el saber, es el resultado de aprender a aprender de forma

continua.

2. Habilidad. - Se trata de saber hacer. Es la aplicacion del conocimiento para resolver
problemas y situaciones, es crear, es innovar. Es transformar el conocimiento en

resultado.

3. Juicio. - Se trata de saber analizar la situacion y el contexto, es tener el andlisis
critico, juzgar los hechos, establecer un equilibrio y definir prioridades.

4. Actitud. - Se trata de saber hacer que ocurran las cosas. Actitud positiva y
emprendedora, permite alcanzar y superar metas, asumir riesgos, actuar como agente
de cambio, dar valor agregado, llegar a la excelencia y enfocarse a los resultados, es lo
que lleva a la persona a alcanzar la autorrealizacion. (Chavez, L. M. (2015). Gestion

del talento humano. Riobamba: La Caracola Editores.

2.1.6. RECLUTAMIENTO

Las organizaciones escogen a las personas que desean tener como colaboradores y las
personas escogen a las organizaciones donde quieren trabajar, dar sus esfuerzos y
competencias. Se trata de una eleccion reciproca que depende de innumerables factores
y circunstancias. El reclutamiento es divulgar en el mercado las oportunidades que la
organizacién ofrece a las personas que posean determinadas caracteristicas que esta
desea. El reclutamiento funciona como un puente entre el mercado de trabajo y la
organizacion. (Chavez, L. M. (2015). Gestion del talento humano. Riobamba: La

Caracola Editores.)

RECLUTAMIENTO INTERNO Y EXTERNO
RECLUTAMIENTO INTERNO

* Las vacantes se llenan con trabajadores actuales o internos de la organizacion.
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* La promocion y transferencia y nuevas oportunidades.

* La organizacion ofrece una carrera de oportunidades al colaborador.

RECLUTAMIENTO EXTERNO
* Las vacantes y oportunidades se llenan con candidatos externos (AFUERA).

» Esto exige un reclutamiento de afuera que se hace seleccionado para llenar las

vacantes.

* La organizacion ofrece oportunidades para los candidatos externos. (Chavez, L. M.

(2015). Gestion del talento humano. Riobamba: La Caracola Editores.)

TECNICAS DE RECLUTAMIENTO

» Anuncios en diarios y revistas especializadas.
» Paginas web: socio empleo, multi trabajos, etc.

» Agencias de reclutamiento: gobierno y privadas sin fines de lucro, asociaciones de

profesionales, universidades, etc.
* Contratos con escuelas, universidades y agrupaciones.
* Carteles y anuncios en lugares visibles.

(Chavez, L. M. (2015). Gestion del talento humano. Riobamba: La Caracola Editores.

CAPITULO Il
2.2. EVALUACION DEL DESEMPENO

La preocupacion principal de las organizaciones se centra en la medicién, evaluacion

y  monitoreo. Estos se basan en cuatro aspectos:
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Los resultados. - Deben ser concretos y finales, en un determinado periodo.
El desempefio. - Es el comportamiento y los medios para ponerlo en practica.
Las competencias. - Las habilidades individuales que aportan o agregan las personas.

Los aspectos fundamentales para tener éxito en su desempefio y sus resultados. Las
organizaciones tienen diversos sistemas de evaluacién para medir los resultados
financieros, costos de produccion, cantidad y la calidad de los bienes producidos, el
desempefio individual de colaboradores y la satisfaccion de los clientes. (Chavez, L.

M. (2015). Gestion del talento humano. Riobamba: La Caracola Editores.)

2.2.1. CONCEPTO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Es una valoracion sistémica de actuacion de cada persona en funcién a las actividades
que desempefia, metas, resultados, competencias y su potencial desarrollo. La
evaluacion es el proceso que mide el desempefio del trabajador y su cumplimiento con
los requisitos del trabajo. (Chévez, L. M. (2015). Gestion del talento

humano. Riobamba: La Caracola Editores.)

Es un proceso que valora y califica el desempefio de los trabajadores contra objetivos
preestablecidos al puesto y, por consiguiente, conceptla a la organizacion. (Aguilar, A.
L.S., Diez, M. D. C. G., Howlet, L. C. P., & Zapata, P. A. A. (2016).

La evaluacion del desempefio es una apreciacién sistematica de como cada persona se
desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. (Chiavenato, I. (2016).

Evaluacion del desempefio humano.)

2.2.2. OBJETIVOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

La evaluacion del desempefio ha dado lugar a innumerables demostraciones a favor y

a otras verdaderamente en contra. Sin embargo, poco se ha hecho para comprobar, de
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forma real y metddica, cuales son sus efectos. Con el supuesto de que la seleccién de
recursos humanos es una especie de control de calidad en la recepcion de la materia
prima, habré quien diga que la evaluacion del desempefio es una especie de inspeccion
de calidad en la linea de montaje. Las dos alegorias se refieren a una posicion pasiva,
sumisa y fatalista del individuo que se evalla en relacion con la organizacion de la cual
forma parte, o pretende hacerlo; y a un planteamiento rigido, mecanizado,
distorsionado y limitado de la naturaleza humana. La evaluacion del desempefio no se
puede restringir a la opinion superficial y unilateral que el jefe tiene respecto al
comportamiento funcional del subordinado; es preciso descender a mayor nivel de
profundidad, encontrar las causas y establecer perspectivas de comun acuerdo con el
evaluado. Si es necesario modificar el desempefio, el principal interesado (el evaluado)
no sélo debe tener conocimiento del cambio planeado, sino también debe saber por qué
se debe modificar y si es necesario hacerlo. Debe recibir la retroalimentacion adecuada
y reducir las discordancias relativas a su actuacion en la organizacion. (Chiavenato, I.

(2016). Evaluacion del desempefio humano.)

2.2.3. EVALUACION DE DESEMPENO 360

Es una herramienta de gestion de recursos humanos que pretende, a partir de los
objetivos organizacionales, valorar las conductas y actitudes que definen el modo en
que cada persona esta llevando a cabo su tarea. . (Aguilar, A. L. S., Diez, M. D. C. G,,
Howlet, L. C. P., & Zapata, P. A. A. (2016).

Evaluacion de 360° La evaluacion del desemperio de 360° se refiere al contexto general
que envuelve a cada persona. Se trata de una evaluacion hecha, en forma circular, por
todos los elementos que tienen algun tipo de interaccion con el evaluado. Participan en
ella el superior, los colegas y/o comparieros de trabajo, los subordinados, los clientes
internos y los externos, los proveedores y todas las personas que giran en torno al
evaluado con un alcance de 360°. Es una forma mas rica de evaluacion porque la

informacion que proporciona viene de todos lados. La evaluacion de 360° ofrece
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condiciones para que el administrador se adapte y se ajuste a las muy distintas
demandas que recibe de su contexto laboral o de sus diferentes asociados. No obstante,
el evaluado se encuentra en una pasarela bajo la vista de todos, situacion que no es nada
facil. Si no estuviera bien preparado o si no tuviera una mente abierta y receptiva para
este tipo de evaluacion amplia y envolvente, el evaluado podria ser muy vulnerable

(Chiavenato, 1. (2016). Evaluacion del desempefio humano.)

Método de evaluacion 360 grados Esta evaluacion también es conocida como
“Evaluacion integral”, o como “Feedback 360 y se utiliza basicamente para: a) Medir
el desempefio laboral (punto “B” de las bases tedricas) b) Medir las competencias
(punto “A” de las bases teoricas) c¢) Diseniar programas de desarrollo (Efectiva
retroalimentacién) Esta evaluacion contiene una ideologia y esquema sofisticado, y si
bien en sus inicios esta herramienta solo se aplicaba para fines de desarrollo,
actualmente se esta utilizandose para medir el desempefio, para medir competencias, y

otras aplicaciones administrativas.

El instrumento para efectuar evaluaciones denominado 360 Grados se empez0 a utilizar
de manera intensiva a mediados de los afios 80 usandose principalmente para evaluar
las competencias de los ejecutivos de alto nivel. Esta se aplicaba generalmente para
fines de desarrollo, pero actualmente esta utilizandose para medir el desempefio, las
competencias, y otras aplicaciones administrativas, es decir, forma parte de una
compensacion dinamica. Alva Facho, G. (2020). IMPLEMENTACION DE LA
EVALUACION DE DESEMPENO 360 GRADOS, PARA AUMENTAR EL
DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL AREA DE DULCERIA
DE CINEPLANETCHICLAYO 2018.

La evaluacion del desempefio de 360° mide la eficiencia y el rendimiento de los
trabajadores en los diferentes puestos laborales dentro de la organizacién, la cual nos
ayuda a formar grupos altamente capacitados que permite el mejor desarrollo de la
empresa. Medina Mendoza, E. J., & Olivares Saavedra, G. (2018). Modelo de
evaluacion del desempefio de 360° para la mejora de la gestion del recurso humano en

la Clinica San Lorenzo SRL Cajamarca, 2018.
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El concepto de evaluacidn de 360° es claro y sencillo: consiste en que un grupo de
personas valore a otra por medio de una serie de items o factores predefinidos. Estos
factores son comportamientos observables de la persona en el desarrollo diario de su
practica profesional. Es un esquema sofisticado que permite que un empleado sea
evaluado por todo su entorno: jefes, pares y subordinados. Puede incluir otras: como
proveedores o clientes. Cuanto mayor sea el niUmero de evaluadores, mayor sera el
grado de fiabilidad del sistema. Por dltimo, la herramienta 360 propone la
autoevaluacion. Los evaluadores u observadores seran siempre elegidos por el
evaluado Ocegueda, (A. T. S., Castellanos, C. A. H., & Garcia, P. D. J. C. (2016).
Propuesta de un modelo de evaluacion del desemperio de 360° para el personal docente
de Educacion Superior. Revista UNIANDES Episteme, 3(2), 197-211).

2.2.4. BENEFICIOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPERNO

Cuando un programa de evaluacion del desempefio se ha planeado, coordinado y bien
desarrollado, trae beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales

beneficiarios son: el individuo, el gerente, la organizacion y la comunidad.

2.2.5. Beneficios para el gerente

* Evaluar el desempefio y el comportamiento de los subordinados, con base en factores
de evaluacion y, principalmente, contar con un sistema de medicion capaz de

neutralizar la subjetividad.
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* Proporcionar medidas a efecto de mejorar el estandar de desempefio de sus

subordinados.

» Comunicarse con sus subordinados, con el proposito de hacerles comprender que la
evaluacion del desempefio es un sistema objetivo, el cual les permite saber como esta

su desempeio.

2.2.6. Beneficios para el subordinado

« Conoce las reglas del juego, o sea, cuales son los aspectos del comportamiento y del

desempefio de los trabajadores que la empresa valora.

» Conoce cudles son las expectativas de su jefe en cuanto a su desempefio y, segun la

evaluacion de éste, cuales son sus puntos fuertes y débiles.

* Conoce las medidas que el jefe toma para mejorar su desempefio (programa de
capacitacion, de desarrollo, etc.) y las que el propio subordinado debe tomar por cuenta
propia (corregirse, mayor dedicacion, mas atencion en el trabajo, cursos por cuenta

propia, etcétera).

» Hace una autoevaluacion y una critica personal en cuanto a su desarrollo y control

personales.

2.2.7. Beneficios para la organizacion
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+ Evalua su potencial humano al corto, mediano y largo plazo, asimismo define cual es

la contribucion de cada empleado.

* Identifica a los empleados que necesitan reciclarse y/o perfeccionarse en
determinadas areas de actividad y selecciona a los empleados listos para una promocion

o transferencia.

* Dinamiza su politica de recursos humanos, al ofrecer oportunidades a los empleados
(promociones, crecimiento y desarrollo personal), con el estimulo a la productividad y
la mejora de las relaciones humanas en el trabajo. (Chiavenato, I. (2016). Evaluacion

del desempefio humano.)

2.2.8. METODOS TRADICIONALES DE EVALUACION DEL DESEMPERNO

El problema de evaluar el desempefio de grandes grupos de personas en las
organizaciones condujo a soluciones que se transformaron en métodos de evaluacion
bastante populares. Se trata de los llamados métodos tradicionales de evaluacion del
desempefio. Estos métodos varian de una organizacion a otra, porque cada una de ellas

tiende a construir su propio sistema para evaluar el desempefio de las personas.
Los principales métodos de evaluacion del desempefio son:
Método de evaluacion del desempefio mediante escalas graficas.

El método de evaluacion del desempefio mediante escalas gréficas mide el desempefio
de las personas empleando factores previamente definidos y graduados. De este modo,
utiliza un cuestionario de doble entrada, en el cual las lineas horizontales representan
los factores de evaluacion del desempefio, mientras que las columnas verticales
representan los grados de variacion de esos factores. Estos son seleccionados y
escogidos previamente a efecto de definir las cualidades que se pretende evaluar en el
caso de cada persona o puesto de trabajo. Cada factor es definido mediante una

descripcidn sumaria, simple y objetiva. Cuanto mejor sea esa descripcion, tanto mayor
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sera la precision del factor. Cada uno es dimensionado a efecto de que retrate desde un

desempefio débil o insatisfactorio hasta uno optimo o excelente.
Meétodo de eleccion forzosa.

El método de eleccion forzosa es un método de evaluacion del desempefio desarrollado
por un equipo de técnicos estadounidenses durante la Segunda Guerra Mundial para

escoger a los oficiales de las Fuerzas Armadas de Estados Unidos que debian ser

Promovidos. El ejército estadounidense estaba preocupado por contar con un sistema
de evaluacién que neutralizara los efectos de halo, la subjetividad y el proteccionismo
tipicos del método de evaluacién del desempefio mediante escalas graficas al mismo
tiempo que permitiera resultados de evaluacion més objetivos y validos. EI método de
eleccion forzosa, aplicado experimentalmente, produjo resultados muy satisfactorios y,

mas adelante, fue adaptado e implantado en varias empresas.

Meétodo de evaluacion del desempefio mediante investigacion de campo.

Es un método de evaluacion del desempefio que se basa en entrevistas de un especialista
en evaluacion con el superior inmediato de los subordinados, con las cuales se evalta
el desempefio de éstos, se registran las causas, los origenes y los motivos de tal
desempefio, con base en el analisis de hechos y situaciones. Es un método de evaluacion
méas amplio que, ademas de un diagndstico del desempefio del empleado, ofrece la
posibilidad de planear con el superior inmediato su desarrollo en el puesto y en la

organizacion.

Meétodo de evaluacion del desempefio mediante incidentes criticos.

Es un método de evaluacion del desempefio simple, desarrollado por los técnicos de las

Fuerzas Armadas de Estados Unidos durante la Segunda Guerra Mundial.
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El método de evaluacion del desempefio mediante incidentes criticos se basa en el
hecho de que el comportamiento humano tiene caracteristicas extremas que son
capaces de llevar a resultados positivos (éxito) o negativos (fracaso). EI método no se
ocupa de caracteristicas situadas dentro del campo de la normalidad, sino de aquellas
gue son extremadamente positivas o0 negativas. Se trata de una técnica que permite al
supervisor inmediato observar y registrar los hechos excepcionalmente positivos y los
excepcionalmente negativos del desempefio de sus subordinados. Asi, el método de
evaluacion del desempefio mediante incidentes criticos gira en torno a las excepciones

(tanto positivas como negativas) del desempefio de las personas.

Método de comparacion de pares.

Es un método de evaluacion del desempefio que compara a los empleados de dos en
dos, se anota en la columna de la derecha al que es considerado mejor en relacién con
el desempefio. Con este método también se pueden utilizar factores de evaluacion. En
tal caso, cada hoja del cuestionario es ocupada por un factor de evaluacion del

desempefio.

Dado que el sistema de comparacion de pares es un proceso simple y poco eficiente,
s6lo es recomendable aplicarlo cuando los evaluadores no tienen las condiciones para

emplear métodos de evaluacién mas completos.

Método de frases descriptivas.

Este método solo difiere del método de la eleccion forzosa en que no es obligatorio
escoger las frases. El evaluador sefiala las frases que caracterizan el desempefio del

subordinado (sefal “+” 0 “S”) y aquellas que muestran el desempefio contrario (signo
“_” 0 “N”).

Modelo 90 grados
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Rios (2015)” La evaluacion de desempeiio de 90 grados consiste en la que el jefe evalla
al subordinado, es la que mas se utiliza al momento de que una empresa va a iniciar

con la evaluacion del personal” (p.14)

La evaluacion de desempefio consiste en un instrumento de expresion de juicios la
misma que se debe efectuar de una manera adecuada y de forma sistematica y
estructurada, conociendo de los evaluados cuales son los puntos fuertes y cuéles son
los débiles, a fin de conseguir un adecuado trabajo que ayude en el cumplimiento de

las competencias o funciones del personal. Descripcion del instrumento de Evaluacion

Para realizar el procedimiento de evaluacién de desempefio 90° es importante conocer
los métodos para la obtencidn de resultados, teniendo soportes como formatos de facil
diligenciamiento, logrando asi que la informacion sea valida de modo que los
resultados obtenidos puedan utilizar para posibles soluciones y llevar una mejora

continua

Ventajas

Es aplicable a todo tipo de organizacion que desee empezar a evaluar al personal.

De bajo costo.

Permite mantener y conocer adecuadamente el desarrollo del personal

Es de facil acceso y utilizacion

Desventajas

Unicamente permite conocer jefe subordinado.
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No permite mantener una adecuada retroalimentacion del personal.

No muestra resultados confiables de todo el personal.

Pasos para la evaluacién de 90 grados

Rios (2015) expresa los siguientes pasos:

Realizar una evaluacion de desempefio en cada uno delos puestos de trabajo.
Establecer las competencias generales

Establecer las competencias especificas

Decide la metodologia 90 grados una persona evalla a su jefe inmediato

Recoger y analizar la informacion de los resultados a fin de discutir el informe sobre el

evaluado. (p.30)

Modelo de Evaluacion 180°

La evaluacion de 180° es aquella en la cual una persona es evaluada por su jefe, pares
y eventualmente clientes o proveedores. Su diferencia principal de la evaluacién de
360° es que no incluye la evaluacién por parte de los subordinados. A través de la

aplicacion de este tipo de evaluacion, cualquier empresa u organizacion le

proporciona a su personal una formidable herramienta de auto-desarrollo. Este proceso

no concluye con la presentacion de los resultados ni después de su lectura y analisis.

¢Quienes participan como evaluadores?
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Clientes: este proceso da la oportunidad a los clientes internos y externos de tener voz

y voto en el proceso de la evaluacion.

Empleados: participan en un proceso que tiene un fuerte impacto en sus carreras y
garantiza su imparcialidad; ellos pueden de este modo seleccionar el criterio para juzgar

su performance.

Miembros del Equipo: Es muy importante, ya que este tipo de evaluacién permite
identificar realmente a los equipos y mejorar su rendimiento. Supervisores: amplia la
mirada del supervisor y le permite disminuir a la mitad o menos tiempo que utilizaba

en las evaluaciones individuales.

Directivos: permite a los lideres tener mayor informacion sobre la organizacion y

comprender mejor sus fortalezas y debilidades.

Socios: para las empresas de personas que desean mejorar sus competencias

profesionales, cada socio podra elegir entre sus pares cuales seran sus evaluadores.

El papel de la empresa: las empresas se tornan mas creibles al implementar estos
procesos, la informacion marca fortalezas y debilidades, y permite conocer

discrepancias en las relaciones y determinar necesidades de entrenamiento

Los pros y los contras de la evaluacion del desempefio de 360°.
Pros
* El sistema es mas amplio y las evaluaciones provienen de muchas perspectivas.

* La informacion tiene mejor calidad. La calidad de los evaluadores es mas importante

que la calidad misma.

* Complementa las iniciativas de calidad total y le da importancia a los clientes

internos/externos y al equipo.

+ Como la retroalimentacion proviene de varios evaluadores, puede haber

preconcepciones y prejuicios.
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* La retroalimentacion proporcionada por los compaieros de trabajo y terceros puede
aumentar el desarrollo personal del evaluado.
Contras

» El sistema es administrativamente complejo porque debe combinar todas las

evaluaciones.
* La retroalimentacion puede intimidar al evaluado y provocar resentimientos.

* Puede involucrar evaluaciones diferentes y encontradas debido a los diversos puntos

de vista.
« El sistema requiere de capacitacion para poder funcionar debidamente.

* Las personas la pueden tomar a juego o se pueden coludir, invalidando asi la

evaluacion de otras. Chiavenato, I. (2016). Evaluacién del desempefio humano.

2.2.9. PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPERNO

Produccion: cantidad de trabajo realizado.

Calidad: esmero en el trabajo.

Conocimiento en el trabajo: pericia en el trabajo.

Cooperacidn: relaciones interpersonales.

Comprensién de las situaciones: capacidad para resolver problemas.
Creatividad: capacidad para innovar Realizacion: capacidad para hacer.

(Chévez, L. M. (2015). Gestion del talento humano. Riobamba: La Caracola Editores.)
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2.2.10. RECOMPENSAR PERSONAS

La palabra recompensa significa retribucion, premio y reconocimiento por los servicios
de alguien. La recompensa es un elemento fundamental para conducir a las personas
en términos de retribucion, realimentacion y reconocimiento por su desempefio en la
organizacion. (Chavez, L. M. (2015). Gestion del talento humano. Riobamba: La

Caracola Editores.)

SALARIO

Es la contraprestacion por el trabajo que una persona desempefia en una organizacion
a cambio de dinero, elemento simbdlico e intercambiable. Las personas se
comprometen en esfuerzo, conocimientos, parte de su vida a realizar las actividades

diarias y cumplir una norma de desempefio en la organizacion.

(Chavez, L. M. (2015). Gestion del talento humano. Riobamba: La Caracola Editores.)

AMBITO LEGAL

SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO ARTICULO 22.
(CONCEPTO Y OBJETO).- La evaluacion del desempefio es un proceso permanente
que mide el grado de cumplimiento de la Programacion Operativa Anual Individual,
por parte del servidor publico en relacién al logro de los objetivos, funciones y
resultados asignados al puesto durante un periodo determinado. Los objetivos de este
subsistema son: a. Evaluar a los servidores pablicos de carrera en el desempefio de sus
funciones y registrar la productividad de los funcionarios publicos que no estan sujetos
a la carrera. b. Servir como un pardmetro de otorgamiento de incentivos. c. Proveer de

informacidn para mejorar el desempefio de la entidad en términos de eficiencia,
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honestidad, efectividad y calidad en el servicio. d. Constituir el instrumento para
detectar necesidades de capacitacion. e. Identificar los casos de desempefio no
satisfactorio para tomar medidas correctivas, mismas que podran determinar la
separacion de los funcionarios publicos de carrera conforme al articulo 39 de la Ley
del Estatuto de Funcionario Publico. Como consecuencia de las evaluaciones los
servidores publicos, podran recibir incentivos econdmicos y psicosociales con base en
los resultados de las evaluaciones de su desempefio que reflejen indicadores de
excelencia, idoneidad, capacidad, motivacion y eficiencia. La evaluacion del
desempefio para los funcionarios no comprendidos en la tiene caracter referencial y de

registro.

ARTICULO 23. (OBLIGATORIEDAD DE EVALUACION DEL DESEMPENO).- a)
La evaluacion del desempefio de los funcionarios de carrera tiene caracter obligatorio
segun el articulo 27 de la Ley del Estatuto del Funcionario Publico, se realizara en
forma periddica y se fundara en aspectos de igualdad de participacion, oportunidad,

ecuanimidad, publicidad, transparencia, mensurabilidad y verificabilidad.

b) Los procesos de evaluacion del desempefio se realizaran una o dos veces al afio. Las
fechas y bases para la evaluacion del desempefio deben estar registradas previamente
en la Superintendencia del Servicio Civil y ser de conocimiento de los servidores

publicos.

c) El incumplimiento de los procesos de evaluacion, generard responsabilidad
administrativa a la méxima autoridad ejecutiva de la entidad. a. Los empleados no
podran negarse a ser sometidos a un proceso de evaluacion del desempefio, salvo en

los casos fortuitos o de fuerza mayor debidamente justificados.

ARTICULO 24. (PROCESOS DEL SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL
DESEMPENO).- Los procesos que conforman el Subsistema de Evaluacion del

Desempefio son: programacion y ejecucion del desempefio.

ARTICULO 25. (PROCESO DE PROGRAMACION DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO).- La evaluacion del desempefio se iniciara con la programacion de la
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evaluacion, a cargo de la unidad encargada de la administracion de personal de la
entidad. La programacion de la evaluacion del desempefio sera elaborada para cada
gestion, en concordancia con la politica institucional definida en esta materia; definira
objetivos, alcance, factores y parametros de evaluacidn, instrumentos, formatos a
emplear y plazos. a. Los factores de evaluacion seran establecidos considerando la
categoria del servidor a evaluar y guardando correspondencia con el contenido de la
Programacion Operativa Anual Individual. Estos factores deberan evaluar el
cumplimiento de resultados y capacidad de gestién. b. Los parametros o grados de
evaluacion son criterios a utilizar para la medicion de cada factor, deberan ajustarse
estrictamente a hechos objetivos y mensurables conforme a la Programacion Operativa
Anual Individual. c. En el reglamento especifico de cada entidad se determinaran los
factores, los parametros o grados, el método, la técnica, los formatos y el procedimiento
a realizar, bajo las orientaciones del SNAP.

ARTICULO 26. (PROCESO DE EJECUCION DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO). - El proceso de ejecucion de la evaluacion del desempefio estara a
cargo del jefe inmediato superior, quién debera realizar la evaluacién del cumplimiento

del POAI del servidor publico. Al respecto:

a) Se conformara un comité de evaluacion que estara integrado por un representante de
la maxima autoridad ejecutiva de la entidad, el encargado de la unidad de personal y el

jefe inmediato superior del funcionario a ser evaluado.

b) El jefe inmediato superior del funcionario a ser evaluado, para formar parte del
comité de evaluacién debera contar con una permanencia minima de tres meses en el

puesto, caso contrario la evaluacion debera realizarla el superior jerarquico. En caso

de no existir un superior jerarquico, el proceso de evaluacion del desempefio se

prorrogara previo conocimiento de la Superintendencia del Servicio Civil.

¢) El resultado obtenido por el servidor publico en la evaluacion del desempefio podra
ser: Excelente, Bueno, Suficiente y En Observacion. Estos resultados se traduciran en

reconocimientos o sanciones de acuerdo a lo siguiente:
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1. Excelente: Tendra derecho a ser promovido horizontalmente, previa comprobacion
de sus méritos. Podréa dar lugar, ademaés, a la otorgacion de un incentivo monetario de
acuerdo a la politica y disponibilidad presupuestaria de la entidad y a incentivos
psicosociales. El funcionario publico de carrera que obtenga la calificacion de
excelente en su evaluacion, podra solicitar su transferencia a un puesto de similar
valoracion, previo cumplimiento de los requisitos establecidos en el articulo 30 de la
Ley del Estatuto del Funcionario Publico, que se ajuste a un plan de adecuacién y a un

programa de capacitacion definido por la entidad.
2. Bueno: Tendra derecho a la otorgacion de incentivos psicosociales.

3. Suficiente: Tendra derecho a permanecer en el puesto. No dara lugar a la otorgacion

de ningln incentivo.

4. En Observacion: Dard lugar a que el servidor publico se sujete a una nueva
evaluacion del desempefio en un plazo no inferior a tres meses y no superior a los seis
meses siguientes. Dos evaluaciones consecutivas "En Observacion™ daran lugar a la
separacion del servidor de la entidad. El Organo Rector del Sistema de Administracion
de Personal determinara en coordinacion con el Organo Rector del Sistema de
Presupuesto, las bases legales para el establecimiento de incentivos econdémicos. La
entidad podrd adoptar cualquier otro tipo de denominacion para esta escala de
calificaciones, cuidando Unicamente mantener el principio que la sustenta, previa
compatibilizacion técnica del SNAP. Los empleados evaluados podran presentar sus
reclamos y peticiones al comité de evaluacion y a las demas instancias que establece el
Estatuto del Funcionario Publico y las presentes Normas Basicas, cuando consideren

que sus legitimos derechos han sido afectados en violacion a las normas vigentes

2.3. Cronograma de actividades

Con el objeto de realizar la investigacion de campo, se elaboré un cronograma de
actividades, de manera que se tenga plasmado la duracion y el tiempo durante el cual

se aplicaron las actividades.



TABLAN° 3

NO

ACTIVIDAD

DURACION

Formulacion

de la idea

3 semanas

Buscar la
empresa que
se
desempefaria
la

investigacion

4 semana

Recopilacion
de datos de la

empresa

2 semanas

Entrevista
semi
estructurada
con la en
cargada del
area de
RR.HH.
Poblacién N°

1

2 SEMANA

Entrevista
semi

estructurada

3 semana




con el

personal del

area.

Poblacion N°

2

Aplicacion de 2 semana
encuestas a la

poblacion N°

2

Tabulacion 3 semanas
de datos

Andlisis e 2 semanas

interpretacion

de datos
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CAPITULO I

INVESTIGACION
DE CAMPO
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3.1.1. Misiény Vision

Actualmente el Centro Vitivinicola Tarija tiene como:
Misién:

El centro es la instancia de concertacién entre los sectores pablicos y privado en materia
vitivinicola; tiene como mision institucional potencializar y promover el desarrollo
eficiente de la actividad viticola y enologica regional y departamental, a través de

investigacion, capacitacion, transferencia de tecnologia y servicios.

Vision:
El centro Vitivinicola es nacionalmente reconocido como cabeza del sector
vitivinicola, promotor de la viticultura de altura, constituida en el modelo y referente

nacional de la investigacion, desarrollo e innovacion, gestor del conocimiento

vitivinicola al servicio del sector.

3.1.2. Atribuciones del Centro Vitivinicola Tarija.
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El Centro Vitivinicola Tarija establecio las siguientes atribuciones:

e Implementar un sistema de captura, validacion, transferencia tecnoldgica y
asistencia técnica para la produccién vitivinicola, fortaleciendo la asociatividad

de los del sector.

e Promover e impulsar la planificacion del proceso de produccion y
comercializacién de la uva de mesa por parte de los productores organizados en
los diferentes pisos ecoldgicos del departamento de Tarija.

e Promover e impulsar la cultura del emprendimiento, la innovacién y el
fortalecimiento de las capacidades empresariales y comerciales en los

productores de uva de mesa, multipropdsito, viniferas y sus derivados.

e Recuperar y proyectar el valor genético de la variedad multipropdsito moscatel
de Alejandria, con la posibilidad de buscar identidad propia como emblematica

de la vitivinicultura en el departamento de Tarija

e Implementar, desarrollar y administrar laboratorios y sistemas de informacion
y alerta temprana para el control oportuno de enfermedades recurrentes en la

vid, y de prevencion respecto al comportamiento climatico.

e Fomentar y apoyar la produccion de uva y el incremento planificado de la
frontera agricola viticola, mediante la ejecucién de programas y proyectos
orientados a garantizar el agua para riego, la nivelacion y preparacion de suelos
y terrenos, la produccion y provision de plantines, cadenas de frio y la

implementacion de fondos concursables.

e Recolectar, almacenar, analizar y procesar informacion geo referenciada del

cultivo de la vid para optimizar su gestion a nivel parcelario.
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Apoyar el ejercicio del control social para luchar contra el contrabando, la

adulteracion, falsificacion de uva, vinos, destilados y sus derivados.

Mantener, actualizar, certificar y proyectar el registro y catastro vitivinicola

departamental, en coordinacion con las organizaciones de productores.

Implementar las buenas practicas para la produccion vitivinicola

departamental.

Incorporar y fortalecer la gestion asociativa de las organizaciones de
productores para para el desarrollo del complejo productivo de uvas, vinos,

singanis y sus derivados.

Promover y apoyar los programas, proyectos y actividades de desarrollo

turistico relacionados con la vitivinicultura.

Brindar el servicio de certificacion de analisis quimicos para garantizar la

calidad e inocuidad de la produccion.
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3.2. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

3.2.1. ORGANIGRAMA

3.3. Andlisis FODA

Ii o % ' POA GESTION 2019

sivinicola Tarija

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL (ORGANIGRAMA)
Director |
----- T

Jefe de Enologia | Jefe Administrativo Jefe Agricola
¢ .

I
Enc. De Laboratorio Enc. Recursos
Humanos

Enc. De Bodega I
Enc. Almacenes
Tec. De Bodega |+—

.

Enc. Servicios Generales ]

Ays:::;: de Enc. De Activos Fijos I [ Tec. Viverista |
Tec. Agricola l
Sereno [ Enc. Limpi
T |
TABLAN° 4

El CEVITA es un centro Ampliacion de la frontera

especializado en vitivinicultura, viticola nacional por existir una

por estar ubicado geograficamente gran demanda de asistencia
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en una zona estratégica, con mas
del 85% de la produccion de vid de

la produccion nacional.

En infraestructura, Unico centro
vitivinicola, que cuenta con una
bodega experimental, laboratorio
enologico, cdmara bioclimética y
de frio, con varias parcelas de
experimentacion con coleccién
ampelogréafica (18 variedades de
vid).

Cuenta con un banco de
germoplasma de pie porta injerto
para produccién de planta de vid

injertada.

Institucion de investigacién que
cuenta con personal especializado

en el rubro.

El CEVITA cuenta con dos
predios propios con una superficie
de 209 y 4 has. Aptas para
desarrollar investigacion

vitivinicola.

técnica e investigacion desde
distintos Dptos. Que cuentan
con zonas aptas para el cultivo

de la vid.

Prioridad para autoridades
gubernamentales, municipales
por la ley de tecnificacion del
riego, lo que da lugar a la
ampliacion de frontera viticola
del departamento de Tarija.
(Ejm. Proyecto sistema de riego
Guadalquivir CENAVIT

Calamuchita).

El cultivo de la vid representa el
ingreso mas importante del
Dpto. después del gas, ademas
es el sector productivo mas
rentable y la habilitacion de mas
de 5000 Has, con riego
permitird una expansién que
practicamente  duplicara la
cantidad de hectareas existentes
demandando mayores servicios

de CEVITA.
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Institucion padblica sin fines de

lucro al servicio departamental.

Las investigaciones realizadas
sobre compuestos fendlicos y
las caracteristicas especiales
con las que cuenta nuestra
produccién, demuestran que
nuestras uvas de altura (1750 a
3100 m.s.n.m), lo que amerita

profundizar su investigacion.

La nueva vision de pais que
apunta a  fortalecer las
instituciones del estado, a
cumplir el rol de la generacion
de condiciones aptas para el
desarrollo productivo.
Lineamiento establecido
claramente en la agenda

patridtica.

Al contar con un régimen
auténomo y con una asamblea
departamental se puede aprobar
leyes que puedan fortalecer a la

institucion.

El contar con los vifiedos altura,
ha generado intereses por
organismos internacionales

OIV (Organismo Internacional
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de la vifia y del vino.) PERVIR
(Plan Estratégico Vitivinicola
Regional Latinoamericano)
para la participacion de Bolivia
en los mismos, esto posicionaria
al pais como referente

vitivinicola a nivel mundial.

La promulgacion de la ley
departamental N°131
FORTALECIMIENTO
INTEGRAL AL COMPLEJO
PRODUCTIVO DE UVAS,
VINOS, SINGANIS Y SUS
DERIVADOS.

Decreto Departamental
N°007/2016, que reglamenta la
Ley Departamental N °131.
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Falta de estabilidad laboral e El contrabando, la falta de
institucionalizacién del personal control de calidad e inocuidad
de los productos vitivinicolas

] » importados y los que se
Escala salarial de la gobernacion
expenden en el mercado
no adecuada para contratar )
o nacional.
personal especializado en el

rubro. Cambio climatico y los

fenémenos naturales.

o Introduccion de nuevas plagas
Escasos recursos economicos
. y enfermedades.
para hacer frente a las multiples

necesidades de la institucion. El recorte del presupuesto de la

gobernacion afecta en el

cumplimiento de objetivos y

Falta de personal de apoyo para metas del Centro Vitivinicola

realizar trabajos culturales en los
vifiedos del CEVITA.

Tarija.

No se cuenta con proyectos que
permita mejorar y fortalecer las
actividades de las  areas

operativas del centro.

Escasa disponibilidad de agua
para riego en periodo de estiaje.

Falta de convenios y acuerdos
interinstitucionales con actores

del sector y brazos operativos de
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la gobernacion para establecer
politicas en beneficio del sector.

Servicio de electricidad y de agua
inadecuados para el laboratorio y
bodega.

No se cuenta con infraestructura
para el laboratorio del sector

viticola.

Falta de politicas, leyes de
proteccion y fortalecimiento que
favorezcan la consolidacion del

Centro como ente nacional.

Politicas y estrategias ejecutivas
para la  acreditacion  de
laboratorio y certificacion de

plantines.

ELABORACION: Propia
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3.4. PROCESAMIENTO, ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADOS

Una vez recogidos los datos de la informacion primaria se procedi6 a su procesamiento,
el cual se hizo en forma computarizada. Con base en este procesamiento se elaboraron
las Graficas correspondientes que hicieron posible la descripcion y relacion de las
variables de estudio y el cumplimiento de los objetivos de la investigacion.

3.4.1. Andlisis e Interpretacion de Resultados

Una vez recogidos los datos de la informacion primaria se procedio a su procesamiento,
el cual se hizo en forma computarizada. Con base en este procesamiento se elaboraron

las Tablas y Graficas correspondientes.
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3.5. Encuesta

1.-¢ Existe un responsable, encargado de velar por el bienestar del personal de la institucion?
15 respuestas

Elaboracién: Propia
Interpretacion

Se encuesto a una muestra de 15 trabajadores que actualmente trabajan en el Centro
Vitivinicola Tarija, donde 10 trabajadores afirman que si existe un responsable del
bienestar del personal de la institucion y 5 trabajadores dicen que no existe un
responsable del bienestar del personal de la institucion.



2.- Suingreso a la institucion fue mediante:
15 respuestas

@® concurso

@ recomendacién personal
@ aviso en la prensa

@ otros

Elaboracién: Propia

Interpretacion

Del 100% de los encuestados:

El 53.3% su ingreso a la institucion fue mediante otros medios.

El 40% su ingreso a la institucion fue mediante recomendacion personal.

El 6.7% su ingreso a la institucion fue mediante concurso.

50
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3.-; Se realiza una evaluacion a su desempefio laboral?

15 respuestas

si

No

Elaboracién: Propia
Interpretacion

Del total de la muestra de los encuestados, 10 funcionarios afirman que se hace una
evaluacién a su desempefio laboral, y 5 funcionarios desconocen una evaluacién a su

desempefio laboral.

4.-; Conoce el objetivo de realizar una evaluacion de desempeno 3607?
15 respuestas

®si
® o

Elaboracién: Propia
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Interpretacion

Del 100% de los encuestados, el 53.3% conoce el objetivo de realizar una evaluacion

de desempefio 360, y el 46,7% desconoce el objetivo de realizar una evaluacién de

desempefio 360.

5.-; Conoce los resultados de su evaluacion de desempeno?

15 respuestas

®si
® o

Elaboracion: Propia
Interpretacion

Del total de la muestra de encuestados, el 53,3% conoce sus resultados de su evaluacion

de desempefio, y el 46,7% no conoce sus resultados de su evaluacion de desempefio
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6.-;Se reconoce y motiva el desempeno eficiente?

15 respuestas

®si
®no

Elaboracién: Propia

Interpretacion

Del total de la muestra encuestada el 20% afirma que se reconoce y motiva el

desempefio eficiente.

El 80% desconoce que se motiva el desempefio eficiente.
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7.-;como calificaria su ambiente laboral?
15 respuestas

@® muy bueno
@® bueno

@ regular

@® malo

Elaboracién: Propia
Interpretacion

Del total de la muestra encuestada, el 80% califica bueno a su ambiente laboral, y el

20% califica como regular a su ambiente laboral.

8.- Se encuentran bien definidas sus funciones laborales.

15 respuestas

®si
®no

Elaboracién: Propia
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Interpretacion

Del total de la muestra encuestada, el 80% afirma que sus funciones laborales estan

bien definidas y el 20% desconoce que estan bien definidas sus funciones laborales.

9.- Existe mucha rotacion de personal.

15 respuestas

®si
@® no

Elaboracién: Propia

Interpretacion

Del total de los encuestados el 60% de los empleados reconoce que existe mucha

rotacion del personal y el 40% desconoce que exista mucha rotacion de personal.
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10.- Se potencializa al interior de la institucion sus competencias profesionales.

15 respuestas

®si
® No

Elaboracién: Propia

Interpretacion

Del total de los encuestados el 73,3% reconoce que se potencializa sus competencias
profesionalesy un 26,7% desconoce que se potencializa las competencias profesionales

11.- Existe mucha diversidad de criterios al interior de su departamento o seccion.

15 respuestas

®si
®no

Elaboracién: Propia
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Interpretacion

Del total de los encuestados el 40% afirma que existe mucha diversidad de criterios al

de su departamento y un 60% desconoce que mucha diversidad de criterios al interior

de su departamento.

12.- Existe un plan de mejora en funcion de su desempeno laboral

15 respuestas

®si
® No

Elaboracion: Propia

Interpretacion

Del total de los encuestados el 46,7% afirma que existe un plan de mejora en funcién
de su desemperio laboral y el 53,3% desconoce que exista un plan de mejora en funcion

de su desempefio laboral.



CAPITULO IV
PROPUESTA
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4.1. EVALUACION DE DESEMPENO 360

El modelo de evaluacion de desempefio 360° a proponer para el CENTRO
VITIVINICOLA TARIJA, parte de un diagnostico de la situacion actual mediante una
encuesta a 15 personas de forma aleatoria, con el fin de obtener informacién para el

desarrollo de nuestra propuesta alineada a los objetivos del CEVITA.

4.1.1. DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

Como resultado al estudio realizado y al anélisis de las evaluaciones del desempefio de
90°, 180°, 270° se tiene las bases necesarias para implementar un sistema de evaluacion
del desempefio 360° para todos los trabajadores del area de RRHH en el Centro

Vitivinicola Tarija.

La evaluacion 360° es un sistema de evaluacion de desempefio sofisticado, donde los
trabajadores van a ser evaluados por todo su entorno, es decir jefes, pares, subordinados
clientes internos y su propia autoevaluacion, lo que permite que a mayor nimero de

evaluadores, un mayor grado de fiabilidad en el sistema.

Uno de los retos més importantes del Centro Vitivinicola Tarija en la actualidad es
desarrollar las habilidades y competencias de su talento humano, debo romper el
esquema de las evaluaciones tradicionales, ya que no estan siendo consideradas en esta

época por estas razones fundamentales se procede a presentar la presente propuesta.
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Misién:
El centroes la instancia de concertacidn entre los sectores pablicos y privado en materia
vitivinicola; tiene como mision institucional potencializar y promover el desarrollo

eficiente de la actividad viticola y enologica regional y departamental, a través de

investigacion, capacitacion, transferencia de tecnologia y servicios.

Vision:
El centro Vitivinicola es nacionalmente reconocido como cabeza del sector
vitivinicola, promotor de la viticultura de altura, constituida en el modelo y referente

nacional de la investigacion, desarrollo e innovacion, gestor del conocimiento

vitivinicola al servicio del sector.

RECURSOS HUMANOS

A continuacion, se fijan algunos objetivos que permitan Comprender la importancia de
la funcion de los recursos humanos, como contribuyente a los objetivos
organizacionales desde la perspectiva integral del CENTRO VITIVINICOLA TARIJA

4.1.2. OBJETIVOS

e Medir el potencial humano para determinar sus fortalezas y debilidades en sus

puestos de trabajo.

e Permitir definir los procedimientos al area Talento Humano como una
importante ventaja competitiva de la empresa y cuya productividad de los

trabajadores puede desarrollarse de modo constante
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e Oportunidad de crecimiento y condiciones de igualdad a todos los trabajadores
de la institucion, teniendo en cuenta los objetivos organizacionales y por otra

los objetivos individuales.

e Proporcionar una retroalimentacion o Feedback de los resultados de su trabajo
y las posibilidades de mejorar.

4.1.3. METODO DE EVALUACION

En base a la investigacion de campo, el Centro Vitivinicola Tarija no cuenta con un
sistema de evaluacion de desempefio, Por lo tanto se propone un sistema de evaluacion
de desempefio 360, ya que es un método mas completo para recabar informacién y
evaluar el desempefio ya que pretende dar a los trabajadores una vista a su desempefio
lo mas proporcionada posible donde obtendrd resultados de todos los angulos:

supervisores, compafieros, subalternos, clientes internos, y su propia autoevaluacion.

4.1.4. RESPONSABLE DE LA EVALUACION DE DESEMPERNO 360

Para realizar este proceso de evaluacion de desempefio, Consecuentemente el
departamento de Talento Humano es la unidad responsable en la Evaluacion del
Desempefio, asi como del asesoramiento, apoyo y ejecucién de los resultados tanto
para evaluados como para evaluadores, con el fin de cumplir con los objetivos

organizacionales.
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4.2. Grupo de Personas Evaluadas

Segun el Organigrama de Centro Vitivinicola Tarija, se aplicard la evaluacion de

desempefio 360° es el area de RRHH que esta conformada por los siguientes:

TablaN°5

DEPARTAMENTOS CARGOS

ENOLOGIA Encargado de laboratorio.
Encargado de bodega.
Técnico de bodega.

Ayudante de bodega.

ADMINISTRATIVA Contador.

Encargado de recursos

humanos.
Encargado de almacenes.

Encargado  de  servicios

generales.
Encargado de activos fijos.

Encargado de ventas.

AGRICOLA Técnico viverista.

Técnico agricola.
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4.2.1. Periodo de Evaluacioén

El periodo para la Evaluacion del Desempefio 360° se realizara en los primeros quince
dias del mes de diciembre de cada afio de conformidad al plan operativo anual (POA)

aprobado por el Centro Vitivinicola Tarija.

4.2.2. Factores de Evaluacion que se deberia Tomar en Cuenta

Los factores para evaluar el desempefio de personal en la Asociacion propuestos, seran

los definidos por el autor Chiavenato (2011).

Estos factores de evaluacion son adecuados, porque consideran, las caracteristicas y

necesidades del Centro Vitivinicola Tarija los cuales son:

1. Responsabilidad

La dedicacion al trabajo y si brinda el servicio dentro del plazo estipulado. Considere

la supervision necesaria para obtener los resultados deseados.
2. Puntualidad

Puntualidad en la entrega de tareas asignadas, presentacion.
3. Conocimiento del trabajo

Grado de conocimiento del trabajo.

4. Cooperacion

Voluntad para cooperar, la ayuda que presta a los colegas, la manera de acatar érdenes,

actitud ante la Asociacion y sus colegas.

5. Creatividad
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Se sugiere estos factores porque van relacionados a las actividades y al servicio que la

Asociacioén brinda a la poblacién.

4.2.3. Elaboracion de la Ficha de Evaluacién

EVALUACION DEL DE DESEMPENO 360

I. Datos del Evaluado fecha:/.../...

I1. Datos del Evaluador Relacién con el evaluado (marca con una X)

Supervisado

I11. Indicadores de Gestion (marca con una “x” en el recuadro apropiado)

Calidad Administrativa: Posee
conocimientos y destrezas que le

permitan ejercer efectivamente su puesto.

Trabajo en Equipo: Solicita participacion
de todo nivel en el desarrollo de las
acciones de la organizacién y de
desarrolla estrategias en relacion con sus

colegas y supervisados.




Trabajo con otras Organizaciones:
Colabora, comparte planes, descubre y
promueve las oportunidades de colaborar,
maneja un clima amigable de

cooperacion.
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Control Interno: Controla de forma
consistente 'y cuidadosa su trabajo

buscando siempre la excelencia.

Sentido Costo Beneficio: Uso efectivo y
proteccion de los recursos.

Toma de Decisiones y Solucion de
Problemas: Identifica los problemas e
identifica sus sintomas, establece
soluciones.  Posee  habilidad para
implementar decisiones dificiles y un
tiempo y manera apropiada

Compromiso de servicios: Posee alta
calidad de servicio y cumple con los
plazos previstos, promueve el buen

servicio en todo nivel.

Enfoque Programético: Su gestion
programatica y de servicio llega a todos
los &mbitos de trabajo, se involucra con el

trabajo de campo.




IV.DESTREZAS Y HABILIDADES (marca con una “X” el cuadro apropiado)

Iniciativa y Excelencia: Toma iniciativa
para aprender nuevas habilidades y
extender sus horizontes. Se reta para
alcanzar niveles 6ptimos de desempefio

y promueve la innovacién.

Integridad: Es honesto en lo que dice y
hace asume la responsabilidad de las
acciones colectivas e individuales.
Asegura la transparencia en la

administracion de los recursos.
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Comunicacion a todo nivel: Se dirige al
personal con respeto y justicia,
desarrolla efectivas relaciones de
trabajo con los jefes, colegas y clientes.
Solicita y brinda retroalimentacion.

Supervision/Acompafiamiento:

Compromete al personal a desempefar
el maximo de su habilidad, provee clara
direccion e informacion y da soporte al

personal y colegas.

Apertura  al  cambio:  Muestra
sensibilidad hacia los puntos de vistas
de otros y los comprende. Solicita y
aprovecha la retroalimentacion recibida
de sus colegas y comparfieros; aun

cuando son opuestas a los suyos.
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4.2.4. Procedimiento de la evaluacion del Desempefio 360

La evaluacion de 360 grados es una herramienta que te ayudara a conocer el desempefio
y competencias laborales, técnicas o especificas de tu personal con mayor detalle. Es
conocida también como evaluacion integral, y su mayor particularidad es que a
diferencia de otras técnicas de evaluacion, el empleado es evaluado por su jefe
inmediato, clientes (internos y externos) y colegas; esta basada en las relaciones que
estos desarrollan buscando identificar las fortalezas para reforzarlas y elevar su

competitividad y productividad dentro de la organizacion.

Entre los mayores beneficios de la evaluacion de 360 grados se encuentran: obtencion
de informacion confiable sobre cada colaborador, al ser realizada por todos los
miembros del equipo se reducen los prejuicios y valoraciones muy personales, fomenta
el trabajo en equipo, identifica las fortalezas y motiva a los empleados a mejorarse cada
dia.

1. Preparacion

La etapa de preparacion para llevar a cabo este tipo de evaluacion de desempefio es
muy importante, en esta fase se define cada paso a seguir y detalles que son de alta

importancia para poder realizar los siguientes pasos correctamente.

Durante este primer paso se definen aspectos como el disefio del cuestionario, los
lapsos de tiempo, responsables y, ademas; las competencias laborales que se tomaran
en cuenta. También es importante dejar claro el formato a utilizar, los lideres o el lider
del proceso, sus colaboradores y todo aquello que pueda afectar o interferir en la

actividad a realizar.

Este paso es crucial, un error en el mismo puede conllevar a resultados erroneos o poco

confiables.
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2. Comunicar al equipo de trabajo

Este paso consiste en sensibilizar y explicar detalladamente a cada uno de los evaluados
e involucrados el proceso que se llevard a cabo y por supuesto, los beneficios que
tendran con la evaluacion de 360 grados tanto para la organizacion como para ellos

mismos.

Entender y conocer el objetivo y las bondades de la actividad, les ayudara a reducir los
nervios y tensiones emocionales que atraen una evaluacion de desempefio. Es
importante que el responsable de explicar la actividad exponga todos los detalles y
argumentos suficientes con los cuales los colaboradores confien en los resultados que

arroje la investigacion.

3. Proceso de evaluacion

Después de que todos los miembros del equipo han entendido los pasos y la finalidad
de la evaluacién, se procede a entregar a los evaluadores los respectivos formatos o
cuestionarios de evaluacion. Esto puede hacerse de manera manual (con papel y 1apiz)
0 también, pueden automatizarse los datos con la ayuda de un software especializado

que lo hace mucho mas facil y practico.

Durante este paso, debe recordarse a cada uno de los evaluadores y evaluados que la

informacion se manejara de manera confidencial y anonima.

Es recomendable que cada colaborador sea evaluado minimo por cuatro personas y que

sus evaluadores hayan tenido contacto con él por seis meses por lo menos.

En caso de utilizar algin software o aplicacion para recolectar los datos, deben
explicarse los pasos a cada uno de los participantes y asi reducir el margen de error y
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retraso. Sin embargo, durante esta etapa es indispensable estar disponible y atento ante

cualquier eventualidad o situacion que pueda surgir durante el proceso.

4. Recoleccion de datos y reporteo

Luego de esperar el tiempo previsto para obtener toda la informacion requerida, se
procede a recolectar los datos para comenzar los analisis de resultados de cada uno de
los colaboradores evaluados. Esta informacion debe ser sintetizada y acomodada de tal
manera que pueda obtenerse informacién estadistica con tendencias y resultados en

porcentaje para cada evaluado.

Esta informacion recabada es la que necesitaras para llevar a cabo el siguiente paso,
que es la retroalimentacion y por supuesto, es base para definir los planes de formacion
y desarrollo a realizar en la empresa con los cuales se corregiran las fallas y debilidades

que evidencien estos informes.

5. Retroalimentacion

Otra de las particularidades de la evaluacion de 360 grados, es que genera una
retroalimentacién de tal manera que cada uno de los evaluados conocen los resultados
que han obtenido. Los resultados deben entregarse de tal manera que cada uno de los
empleados los valore y haga ver como parte de su crecimiento personal y profesional

mMas no como una critica.

Es muy importante que las personas que realicen la retroalimentacion se preparen y
capaciten paraello. En ella se aclaran dudas, se les brinda la informacion y debe sellarse

el compromiso de mejora en caso de ser necesario.
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6. Disefio de planes de formacion y desarrollo

De nada ha servido realizar tal proceso de evaluacion laboral, si no se generan
soluciones para mejorar las debilidades y fallas detectadas. Una vez concluidos los
andlisis y reportes de la informacion recabada, debe prepararse una propuesta para
mejorar los niveles de competencias laborales del personal que sean necesarios por

medio de un plan de aprendizaje.

Estar al tanto del rendimiento de tu equipo de colaboradores es importante para ti y tu
organizacién por eso, considera la posibilidad de realizar una evaluacion integral. El
software de capital humano de SuccesFactors cuenta con un médulo de evaluaciones
desempefio que te permite agilizar el desarrollo profesional de cada uno de tus
empleados, con informacion confiable y optimizada que te ayudara a cumplir con estos

planes de formacion y a crear un plan de carrera para ellos.

4.2.5. Costo de Implementacion de la Evaluacion del Desempefio 360

Desde el punto de vista financiero detallo a continuacion el presupuesto que conlleva

implementar un sistema de evaluacién del desempefio 360°.

4.1.9. Presupuesto

Dentro del presupuesto defino los costos que estan relacionados directa e
indirectamente, con cada una de las fases que conforma la evaluacion del desempefio

360°, de igual forma, en funcion de cada fase se ha estimado los costos de cada una de
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ellas, segun la informacién recabada se han incluido los costos estimados de los
materiales que se utilizaran.

Se incluye también los costos de participacion del personal, es decir la contratacion de
una persona encargada del proceso en el sistema de evaluacion del desempefio 360°
considerando que es importante formar parte de la némina de la Institucion.

PRESUPUESTO DE IMPLEMENTACION DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO 360

TABLAN° 6

DETALLE MONTO
SUELDO 2500.00
MATERIAL 1000.00
CAPACITACION 1000.00
TOTAL 4500.00

Se contratara un profesional, para realizar la evaluacion del desempefio al personal,
cancelando Bs 2.500,00. Gastos de material para realizar la evaluacion se Presupuesta
Bs. 1000,00

Asimismo, se realizard capacitacion a miembros del Directorio, para que realicen las

evaluaciones futuras. Siendo el total presupuestado de Bs. 4.500,00
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CONCLUSIONES.

En este proyecto de investigacion se llegé a las siguientes conclusiones:

e Se puede evidenciar que el Centro Vitivinicola Tarija no cuenta con un sistema
de evaluacion de desempefio, realizando un control y seguimiento a los
trabajadores, lo que nos permite disefiar un sistema de evaluacion desempefio

360 para la institucion.

e Para evaluar el desempefio del personal (control y seguimiento al personal) no
se toma en cuenta algunos factores relevantes que vienen a ser de mucha
importancia dentro del Centro Vitivinicola, por lo que se puede decir que no
existe una evaluacion integral acerca del desempefio de los trabajadores de la

institucion.

e EI53.3% conoce el objetivo de realizar una evaluacion de desempefio 360, y el

46,7% desconoce el objetivo de realizar una evaluacion de desempefio 360.

e Laaplicacién de la evaluacion del desempefio 360° permitirad reducir costos y
tiempos generando un mayor compromiso en las funciones asignadas para

alcanzar la planificacién establecida y los objetivos planteados.

e La carencia de un sistema de evaluacion del desempefio permite desconocer
una valiosa fuente de informacion muy util para tomar decisiones sobre los

trabajadores, tanto en desarrollo, en salarios, promociones y reconocimientos.

e Laevaluacidn del desempefio 360° esta orientada a establecer la relacion entre
la motivacion y la satisfaccién laboral en el personal, mientras mas motivado

este el empleado mas productivo sera su trabajo.
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RECOMENDACIONES

Con el presente trabajo de investigacion, me permito determinar algunas

recomendaciones.

e Se considera la necesidad de implementar un sistema de evaluacion del
desempefio llamado 360° para mejorar el desempefio profesional y personal de

los trabajadores del Centro Vitivinicola Tarija.

e Se le sugiere a la institucion poner en préactica la propuesta de evaluacion del
desempefio 360°, cuya finalidad es dar al trabajador una retroalimentacion para
mejorar su desempefio y comportamiento de una manera mas objetiva al contar

con diferentes puntos de vista.

e Es indispensable que los responsables del proceso de la evaluacién del
desempefio establezcan estrategias para identificar y eliminar malas practicas
como por ejemplo utilizar el proceso para justificar promociones, incentivos
econdmicos o estimulos o por el contrario para sancionar o despedir a quienes

no son merecidos.

e Serecomienda al Gerente General como méxima autoridad incluir anualmente
dentro del POA de la Institucién que se ejecute la evaluacion del desempefio
360° una vez al afio y determine un presupuesto para el sistema, capacitacion
de la encargada de RR.HH.

e La Gerencia debe generar estrategias que permitan a los trabajadores sentirse
satisfechos plenamente con sus funciones, para ello, se requiere brindar

incentivos de desemperio a los que tienen una puntuacion mayor a los 80 puntos.



